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No atual contexto do mercado de trabalho, as organizações sentem a necessidade de reter 
o seu capital humano. No setor imobiliário em particular, devido ao elevado crescimento 
dos últimos anos associado a uma elevada rotatividade dos seus recursos humanos, a 
questão da retenção de talentos torna-se particularmente relevante. A significativa 
escassez de investigações sobre o tema no setor motivou a realização deste estudo, cujo 
principal objetivo é avaliar o papel das recompensas na satisfação no trabalho e na 
intenção de saída dos colaboradores. 
O estudo empírico, suportado num inquérito por questionário envolveu uma amostra de 
220 colaboradores de três mediadoras imobiliárias. Os inquiridos manifestam um elevado 
nível de satisfação no trabalho e com as recompensas auferidas e uma baixa intenção de 
saída. Conclui-se que a satisfação com as recompensas está positivamente relacionada 
com a satisfação no trabalho, sendo que a satisfação com as recompensas extrínsecas 
impacta mais na satisfação no trabalho do que a satisfação com as recompensas 
intrínsecas. Por outro lado, a satisfação com ambos os tipos de recompensas está 
negativamente relacionada com a intenção de saída, sendo que as recompensas intrínsecas 
têm um impacto superior na intenção de saída. Os homens mostram-se mais satisfeitos 
no trabalho do que as mulheres. Os mais jovens são os menos satisfeitos, quer com as 
recompensas auferidas, quer com o trabalho, revelando maior intenção de sair das 
respetivas organizações.  
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In the current context of the global job market, organizations feel the need to retain their 
human capital. In the real estate industry in particular, due to the high growth of recent 
years associated with a high turnover of its human resources, retention of talent becomes 
a particularly relevant issue. The significant lack of research on the subject in the industry 
motivated the realization of this study, whose main objective is to evaluate the role of 
rewards in job satisfaction and in the collaborators' intention of leaving. 
The empirical study, supported by an inquiry, involved a sample of 220 employees of 
three real estate agents. The respondents manifest a high level of satisfaction at work, 
they agree with the obtained rewards and have a low desire to leave. In conclusion, 
satisfaction with rewards is positively related with job satisfaction, being that satisfaction 
with extrinsic rewards impacts more the job satisfaction than satisfaction with intrinsic 
rewards. On the other hand, satisfaction with rewards is negatively related with the desire 
of leaving, being that satisfaction with intrinsic rewards has a greater impact than 
satisfaction with extrinsic rewards. Men appear more satisfied at work than women. The 
younger ones are the least satisfied, both with the obtained rewards and with work, 
revealing a greater intention to leave their organizations.  
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I – Introdução 
 
   Na atualidade um dos grandes desafios dos Gestores de Recursos Humanos, 
consiste em preparar, adaptar e criar os alicerces necessários para uma eficaz atração e 
seleção de talentos, e em assegurar um eficaz ajustamento entre as pessoas e a 
organização de modo a conseguir retê-las. (Rego et al., 2008). 
 A retenção traduz-se no número de funcionários que permanecem numa 
organização num longo período de tempo. É fulcral para as organizações conseguirem 
manter os elementos considerados chave, uma vez que aumenta a eficácia organizacional 
e reduz significativamente os custos de formação (Drucker, 2002). A atribuição de 
recompensas (intrínsecas e extrínsecas) é uma das estratégias de que as organizações 
dispõem para promover a satisfação dos colaboradores e a sua retenção no seio da 
organização.  
   Apesar de não ser uma problemática recente, a globalização do mercado de 
trabalho trouxe novos desafios à retenção pois a mobilidade dos recursos humanos é 
maior. É uma questão particularmente relevante no setor imobiliário, onde o elevado 
crescimento das vendas tem estado associado a uma elevada rotatividade dos recursos 
humanos. Efetivamente, o setor imobiliário tem vindo a ascender desde o fim da grave 
crise económica que afetou o país na sua generalidade, representando atualmente 11% do 
PIB nacional, o que faz desse setor um dos motores da economia nacional (Barros, 2018). 
Paralelamente é um setor que apresenta uma grande instabilidade laboral com altas taxas 
de rotatividade. Esta tem vindo a ser explicada pelas condições de trabalho oferecidas: 
ausência de salário fixo, remuneração baseada em comissões e desempenho, longas horas 
de trabalho. A escassez de estudos científicos sobre o tema no setor imobiliário, 
associadas às especificidades laborais referidas, tornam-no particularmente interessante 
como estudo de caso, tendo em conta os objetivos do presente trabalho. Estes objetivos 
são: determinar a relação entre recompensas, satisfação no trabalho e retenção; avaliar 
em que medida a satisfação com as recompensas (intrínsecas e extrínsecas) influencia a 
satisfação no trabalho e a intenção de saída; e, identificar quais as recompensas mais 






O presente estudo encontra-se subdividido em quatro capítulos, sendo que o 
primeiro consiste na presente introdução. O segundo capítulo dedica-se à revisão da 
literatura, debruçando-se sobre os principais conceitos estudados, nomeadamente, as 
recompensas do trabalho (intrínsecas e extrínsecas), satisfação no trabalho e retenção de 
colaboradores. O terceiro capítulo é dedicado ao estudo empírico, onde se descreve a 
metodologia (amostra e instrumentos de medida) e se analisam os dados recolhidos. E, 








II - Revisão da Literatura 
 
1. Recompensas do Trabalho 
 
Segundo Lewis (2006) a compensação consiste em determinar como o individuo 
é recompensado em troca do seu valor para a organização. É a pessoa que deve ser 
recompensada e não a função. Esta é uma importante ferramenta de recrutamento, 
considerada um veículo que permite satisfazer um conjunto variado de necessidades 
humanas. (Rynes, 2004) Compensação e Recompensa são termos utilizados de forma 
semelhante, contudo existem algumas diferenças. Enquanto que as recompensas podem 
ser de dois níveis, isto é, intrínsecas (não monetárias) e extrínsecas (monetárias), as 
compensações são somente a nível extrínseco (monetário).  
De acordo com Kanungo e Mendonça (1998) “uma recompensa 
independentemente de ser intrínseca ou extrínseca, somente irá influenciar o 
comportamento dos seus colaboradores, quando estes percebem algum valor associado à 
recompensa e quando esperam receber como consequência do seu comportamento”. 
Ambas são importantes e relevantes para atrair motivar e reter os empregados de elevado 
potencial, sendo necessário existir equidade externa e interna e estar de acordo com as 
aspirações dos colaboradores.  
Diversos estudos mostram que não é suficiente implementar apenas recompensas 
financeiras nas organizações, uma vez que as recompensas financeiras podem ser 
facilmente replicadas. Em contrapartida, as recompensas intrínsecas são muito mais 
difíceis de serem imitadas por outras organizações. (Minale, 2017).  
1.1 Recompensas Intrínsecas  
 
As recompensas intrínsecas são consideradas intangíveis e referem-se a aspetos 
como responsabilidade e autonomia, reconhecimento e prestígio social e realização a 
nível pessoal e profissional. Diversos autores afirmam que as recompensas intrínsecas 
aumentam significativamente os sentimentos de autoestima, pertença e realização, ou 
seja, os funcionários trabalham mais e atingem resultados de elevada qualidade quando 
acreditam que seus esforços são importantes para o sucesso da equipa e da organização 






relacionadas com o nível de satisfação que a experiência de trabalho proporciona, com a 
forma de gestão da organização, a autonomia promovida, o reconhecimento e 
desenvolvimento de carreira (Armstrong, 2009). As recompensas intrínsecas, “se bem 
geridas criam o compromisso entre o empregado e a empresa e estimulam a consolidação 
de uma relação de longo prazo entre ambas as partes” (Camara, 2006:17).  
1.1.1 Responsabilidade e Autonomia 
 
A autonomia pode ser definida como a liberdade de ação que o funcionário tem 
no exercício das suas tarefas ou atividades e o maior ou menor impacto que a sua atuação 
tem nos resultados organizacionais. Enquanto que a responsabilidade diz respeito à 
obrigação de prestar contas pelos resultados alcançados.  Desta forma, podemos dizer que 
os dois conceitos estão intrinsecamente ligados, isto é, uma maior autonomia corresponde 
a uma maior responsabilidade e vice-versa (Camara, 2006).  
O poder pode ser um estimulante importante para o indivíduo se sentir 
comprometido com a organização. Alguns estudos revelam que os indivíduos que não 
tem autonomia nas suas funções estão, em geral, menos satisfeitos com o seu trabalho do 
que aqueles que têm. O individuo que tem maior poder de decisão acaba por dar mais de 
si à organização, a responsabilidade que incumbe às pessoas e cria um senso de 
envolvimento pessoal e uma preocupação acrescida com o sucesso ou o fracasso das 
decisões tomadas. Sendo provável que se identifique mais com a cultura organizacional, 
seja mais leal e mais ativo em prol da organização.  (Tannenbau, 1968)  
 
1.1.2 Reconhecimento e prestígio social  
 
A maioria das pessoas precisa de uma avaliação elevada de si mesma e sentir que 
o que fazem é necessário e reconhecido pelos outros (Prasad, 2001). Desta forma, o 
reconhecimento é visto como uma demonstração de apreciação. Quando é dado esse 
reconhecimento, os indivíduos sentem-se motivados a realizar o trabalho num nível 
similar ou superior (Prasad, 2001). Cascio (1998) defende que recompensar um 
comportamento com reconhecimento imediatamente após o comportamento é suscetível 
de incentivar a sua repetição.  Assim, o reconhecimento é a recompensa intrínseca mais 






De uma forma simplificada, o reconhecimento consiste em distinguir o 
desempenho dos indivíduos que contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais. 
O reconhecimento implica dar ao seu autor visibilidade dentro da empresa, prestígio entre 
os colegas e constitui um reforço positivo torna-lo um exemplo a seguir. Torna-se 
importante que o reconhecimento tenha carácter simbólico para aumentar a autoestima e 
felicidade dos indivíduos, o que resultará em esforços contributivos adicionais. (Khan et 
al, 2017) 
Contudo, os mecanismos de reconhecimento não se devem cingir a programas 
estruturados e complexos que uma vez por ano atribuem recompensas aos funcionários. 
Embora, estes sejam importantes, não são suficientes. É necessário que haja um feedback 
positivo das tarefas executadas corretamente de forma a reforçar os comportamentos 
desejados para a organização. É notório que cada vez mais os indivíduos procuram 
organizações que apostam nas suas competências e que lhes proporcione condições de 
desenvolvimento, por isso o feedback é nada mais nada menos que uma via, para a 
concretização de objetivos e melhorias contínuas das suas práticas. (Camara, 2006) 
 Tendo em conta o contexto atual, a importância do feedback é de grande 
valorização para o indivíduo, pois embora este se manifeste defensivamente no que diz 
respeito a críticas, a existência do mesmo indica por outro lado, uma clara aposta da 
organização para com ele e um crescimento progressivo. Caso não haja este feedback e 
este reconhecimento, Twenge e Campbell (2008) referem que os indivíduos 
principalmente mais jovens (geração Millennial) tendem a abandonar as organizações, 




1.1.3  Realização 
 
Murray & McClelland (1992) definiu a realização como um desejo de alcançar o 
sucesso. Desta forma, podemos dizer que se refere, à vontade de uma pessoa dar o 
máximo de si, obter êxito, realizar tarefas que requerem habilidade e esforço, realizar algo 
considerado importante e complexo. (Wagner III & Hollenbeck, 2000). As necessidades 






próprios limites, proporciona sentimentos de autonomia, independência, autocontrolo, e 
esforço em situações competitivas para conseguirem alcançar o sucesso e o 
reconhecimento pelos demais. Quanto mais motivadas as pessoas estiverem em alcançar 
o sucesso mais realizadas se sentem. 
Os indivíduos são motivados a trabalhar arduamente para produzir resultados de 
qualidade quando têm orgulho do seu trabalho, quando acreditam que seus esforços são 
importantes para o sucesso da equipa e da própria organização, e quando sentem que as 
suas funções são desafiadoras e recompensadoras (Mahaney & Lederer, 2006). A maioria 
das pessoas tem necessidade de uma alta avaliação de si mesmas e sente que o que elas 
fazem deve ser reconhecido pelos outros envolvidos (Prasad, 2001) Desta forma, 
podemos dizer que o sentimento de realização está intrinsecamente associado ao 
reconhecimento dos outros.  
 
1.2 Recompensas Extrínsecas 
 
As recompensas extrínsecas ou compensações são as recompensas quantificáveis, 
isto é, são as tangíveis, relacionadas com o trabalho, inclui o salário e todos os bens 
suscetíveis de avaliação em termos monetários (os incentivos e benefícios). Estas podem 
ser dividida em três componentes principais: retribuição fixa que engloba todos os valores 
pagos em dinheiro ligados à função (salário e subsídios fixos); a retribuição variável que 
irá depender dos resultados e objetivos cumpridos, pode ser de curto prazo em função do 
desempenho individual, grupal ou da própria empresa; e os benefícios que contribuem 
para uma melhoria das condições de vida dos colaboradores (automóvel, cartão de 
crédito, seguros de saúde, planos de pensões, health clubs, etc.) , podem ser iguais para 
todos os colaboradores ou podem ser diferentes dependendo da importância do cargo na 
empresa. (Rego et al., 2008).  
Alguns estudos realizados no ramo imobiliário sugerem que o salário, as horas 
extra e os benefícios estão inter-relacionados e devem ser vistos como um conjunto. Além 
disso, quanto mais benefícios os agentes imobiliários auferem mais horas extras fazem 
(Zumpano, Johnson, & Randy I, 2009; Winkler, D, Hughen, W, 2011). Segundo Parker 






Frazis & Loewenstein (2009) concluem que a taxa de saída é mais responsiva aos 





Salário é o montante em dinheiro ou em espécie, que o funcionário aufere de 
forma regular e periódica como contrapartida do seu trabalho. Sendo que comporta duas 
espécies: o salário fixo e o salário variável. O salário fixo é constituído pelo salário base 
que o funcionário recebe, acrescido das prestações regulares e periódicas que recebe em 
prol da prestação desse trabalho. O salário variável tem uma natureza diferente, uma vez 
que não se encontra garantido e a sua atribuição depende dos resultados alcançados. Pode 
ser definido como o quantitativo que o funcionário receberá se conseguir atingir os 
objetivos previamente estipulados e quantificados (Camara, 2006). 
 
1.2.2  Incentivos 
 
Os incentivos são componentes variáveis do salário que tem como fim, 
recompensar elevados desempenhos, ou seja, o alcance ou superação de um conjunto de 
objetivos previamente fixados, por acordo entre a organização e o colaborador. Constitui 
um investimento de estímulo muito importante, e têm três objetivos fundamentais: 
estabelecer uma relação entre o nível de recompensas e o nível de desempenho do 
colaborador (sistema de avaliação de desempenho); estimular comportamentos e ações 
alinhados com os objetivos organizacionais; e garantir a retenção dos colaboradores 
entendidos como aqueles que detêm as competências (técnicas e comportamentais) mais 
adequadas para atingirem os objetivos da empresa (Serras, 2014). 
 
1.2.3 Benefícios  
 
Os benefícios são uma componente da retribuição, paga sob forma não-
remuneratória (e.g., cartões de crédito, automóveis, seguros de saúde, ginásios, atividades 
culturais desportivas), e visam dar resposta a necessidades de caráter social (primárias ou 






contudo, o seu valor é difícil ser quantificado e valorizado, uma vez que não aparece na 
folha de salário. Podem ser de curto ou a longo prazo, sendo que os benefícios de curto 
prazo visam a suprir necessidades primárias (segurança, alimentação, saúde, educação) 
enquanto os de longo prazo visam cobrir necessidade sociais (viagens, automóveis, 
símbolos de estatuto), são os chamados benefícios específicos, que são atribuídos 
somente a certos colaboradores, quer devido ao seu nível hierárquico, quer à natureza das 
suas funções (Camara, 2006). 
 
2. A Satisfação no Trabalho 
 
A satisfação no trabalho é uma das variáveis de comportamento organizacional 
mais estudadas atualmente. Existem inúmeras definições para satisfação no trabalho, 
contudo, a mais usual é aquela que define a satisfação no trabalho como um sentimento 
emocional positivo que resulta de uma avaliação do trabalho colocando em contraste o 
que o funcionário almeja do seu trabalho e o que ele realmente sente (Locke,1969). A 
satisfação no trabalho é a forma como o trabalhador percebe a sua relação com a 
organização e está relacionada ao sentimento positivo em relação ao próprio trabalho 
(Yucel, 2012). Na perspetiva dos Recursos Humanos, não é a satisfação pessoal, a 
felicidade ou a própria autossatisfação que motiva o funcionário a desempenhar 
positivamente as suas funções, mas sim a satisfação no trabalho (Munir  & Rahman, 
2016).  
Alguns autores defendem que a satisfação no trabalho pode estar associada às 
várias caraterísticas situacionais no trabalho. A teoria dos dois fatores de Herzberg (1957) 
agrupa antecedentes de satisfação no trabalho em fatores motivacionais (intrínsecos) e de 
higiene (extrínsecos). Fatores como o salário, os benefícios e incentivos (extrínsecos) 
permitem diminuir a insatisfação no trabalho, mas não aumentam a satisfação no trabalho, 
ou seja, servem somente para evitar a insatisfação no trabalho. (Serras; 2014; Andrade, 
2015). Por sua vez, fatores como o reconhecimento, o prestígio social, a realização e a 
autonomia (intrínsecos), permitem aumentar a satisfação no trabalho, mas não diminuem 
a insatisfação no trabalho.  
Estudos já existentes confirmam a relação entre recompensas e a satisfação no 






dos funcionários no trabalho depende tanto da satisfação com as recompensas extrínsecas 
como da satisfação com as recompensas intrínsecas. Desta forma, seguindo esta linha de 
raciocínio, podemos dizer que uma gestão ineficiente de recompensas irá sempre 
influenciar negativamente a satisfação dos funcionários no trabalho, e por sua vez, o seu 
desempenho (Bustaman et al.,2014). Não existe, no entanto, um consenso no que diz 
respeito aos tipos e à natureza das recompensas que têm uma relação direta com a 
satisfação e a motivação dos trabalhadores (Haider et al,2015).  
Tippet e Kluvers (2009) consideraram as recompensas não financeiras como uma 
ferramenta útil para desenvolver a satisfação no trabalho dos funcionários. O impacto das 
recompensas não financeiras é fulcral para melhorar a autoestima dos colaboradores e 
aumentar seu nível de satisfação. Conforme o estudo de Robbins (2009), a satisfação no 
trabalho dos funcionários será elevada com o cumprimento das suas necessidades, com o 
equilíbrio da vida profissional e pessoal, com participação na tomada de decisões, o 
próprio ambiente de trabalho e as relações interpessoais.  
Do acima exposto decorre a nossa segunda hipótese de investigação: 
 
H1: Existe uma relação positiva entre a satisfação com as recompensas intrínsecas 
e a satisfação no trabalho 
Nomeadamente, Chew (2005) e Zain (2009) defendem que a satisfação no 
trabalho está associada à satisfação com as recompensas extrínsecas (salário, incentivos 
e benefícios). Ghiselli, La Lopa e Bai (2001) analisaram a satisfação no trabalho, 
satisfação com a vida e a intenção dos colaboradores saírem das suas organizações, e 
concluíram que existe uma relação significativa entre a satisfação e o aumento salarial. 
Se os funcionários consideravam o salário insuficiente manifestavam uma maior intenção 
de sair da organização.  
Do acima exposto decorre a nossa primeira hipótese de investigação: 
 
H2: Existe uma relação positiva entre a satisfação com as recompensas 







Segundo Bai, La Lopa e Ghiselli (2001, p.13) é “o construto mais importante na 
tentativa de entender a rotatividade”. Nesta lógica, as organizações terão menos 
problemas com a rotatividade e com fracos desempenhos se os componentes do ambiente 
de trabalho forem favoráveis à satisfação no trabalho (Bai, Brewer, Sammons e 
Swerdlow, 2008; Mahdi, 2012).  
Sendo uma das variáveis mais relevantes do comportamento organizacional 
influencia a intenção do trabalhador permanecer ou não na organização (Siqueira et al, 
2008). Os estudos existentes confirmam que os trabalhadores mais satisfeitos com o 
trabalho estão menos propensos a sair da organização.  
Do acima exposto decorre a nossa terceira hipótese de investigação: 
   
H3: Existe uma relação negativa entre a satisfação no trabalho e a intenção 
de saída. 
 
3. A Retenção de Colaboradores 
 
Os mercados têm vindo a sofrer constantes alterações devido à crescente 
globalização provocada pelas alterações tecnológicas e estratégias das empresas. Dado o 
contexto atual, as organizações sentem a necessidade de investir no seu capital humano, 
de forma a conseguirem alcançar resultados competitivos e, com isso, distinguirem-se no 
mercado dos seus concorrentes. Uma vez, que as pessoas são um fator chave para o 
sucesso organizacional, um dos grandes desafios consiste em preparar, adaptar e criar as 
bases necessárias para uma eficaz atração e seleção de pessoas talentosas, e em assegurar 
um eficaz ajustamento entre as pessoas e a organização de modo a conseguir retê-las 
(Rego et al., 2008). 
Segundo Peter Drucker (2002) a única vantagem competitiva sustentável a longo 
prazo são as pessoas. E uma das grandes dificuldades de gestão de RH é precisamente a 
retenção de talentos, a perda de pessoas- chave acarreta custos significativos para as 
organizações, principalmente quantos estas saem para a concorrência. De uma forma 
simplificada, a retenção é o número de funcionários que permanecem numa organização 
num longo período de tempo, em que objetivo principal é motivar os colaboradores a 
permanecer na organização por mais tempo. Manter assim, os elementos considerados 







 É fundamental que as organizações avaliem as suas práticas de Gestão de 
Recursos Humanos (GRH) e desenvolvam estratégias eficientes. É importante perceber 
que o aumento dos níveis de retenção de funcionários numa organização não é o fim por 
si só, isto é, uma maior taxa de retenção não significa que o desempenho organizacional 
seja excelente ou a produtividade dos funcionários seja suficiente. As estratégias eficazes 
de retenção são as que promove o compromisso, a lealdade e o aumento do desempenho 
organizacional (Kimunge,2014).   
Dentro das várias estratégias existentes na retenção de talentos encontram-se a 
compensação e a recompensa. Na sociedade atual, não se pode gerir bem competências 
sem uma boa gestão de recompensa. Recompensar adequadamente cada colaborador e 
cada equipa de trabalho de forma igualitária interna e externamente tornou-se assim, uma 
questão de sobrevivência para as organizações. Segundo Olaoye e Adeyemi (2013) as 
recompensas são consideradas como um instrumento vital na retenção de funcionários.  
Trabalhos anteriores estabeleceram uma relação positiva entre a satisfação com 
as recompensas e a intenção de permanecer na organização (Stalcup & Pearson, 2001; 
Yousaf, 2010; Ng’ethe, Iravo, & Namusonge, 2012). No que diz respeito ao tipo de 
recompensas que mais significativamente contribuem para a retenção (intrínsecas ou 
extrínsecas) não existe um consenso. Por um lado, há estudos que defendem que as 
recompensas financeiras são um fraco fator motivacional, e por isso mesmo, não tem um 
impacto significativo na retenção de colaboradores (Mitchell, Holtom & Lee, 2001). No 
mesmo sentido, Capelli (2001) considera que é cada vez mais difícil as organizações 
diferenciarem-se por meio das remunerações devido ao Benchmarking e como tal o 
impacto das recompensas extrínsecas na retenção é muito reduzido.   
Os estudos indicam que as recompensas intrínsecas estas são cruciais na retenção, 
aumentam significativamente os sentimentos de autoestima e pertença nos colaboradores. 
Nesta linha de pensamento, se um colaborador sentir que o seu trabalho é valorizado e 
gostar do seu trabalho, terá menor intenção de sair da organização. Kassa (2015) sugere 






colaboradores, e a falta desse mesmo fator pode resultar na intenção de sair da 
organização. Momanyi & Kaimenyi (2015) defendem que os funcionários esperam o 
reconhecimento do seu trabalho por parte da empresa. Assim, o reconhecimento e a 
retenção encontram-se correlacionados. Embora diversos autores questionem se as 
recompensas intrínsecas (reconhecimento, autonomia e realização) serão suficientes na 
retenção dos colaboradores, reconhece-se que as recompensas não financeiras 
desempenham um papel vital na garantia de um relacionamento de longo prazo com os 
funcionários das organizações. Daqui decorre a nossa quarta hipótese de investigação: 
H4: Existe uma relação negativa entre a satisfação com as recompensas intrínsecas 
e a intenção de saída 
Por outro lado, existem estudos que confirmam que as recompensas financeiras 
têm um impacto significativo na retenção, ou seja, quanto maior for a remuneração, maior 
o nível de retenção dentro da organização (Mabaso, 2016; San et al., 2012) argumentam 
que o salário, o reconhecimento e prestígio são os elementos mais significativos para 
motivar e reter os trabalhadores nas organizações. Daqui decorre a nossa quinta e última 
hipótese de investigação: 
H5: Existe uma relação negativa entre a satisfação com as recompensas extrínsecas 
e a intenção de saída 
Assim, apresenta-se de seguida o modelo conceptual deste estudo que incorpora 
















III- Estudo Empírico 
 
1. Metodologia  
 
A investigação foi realizada no setor imobiliário a colaboradores das três principais 
mediadoras imobiliárias de Portugal. Optou-se por uma metodologia quantitativa, através 
de um inquérito por questionário, uma vez que, nos permite contrastar as nossas hipóteses 
com os dados empíricos. Facilita a utilização de amostras de maior dimensão, a 
uniformização das respostas e a garantia da sua confidencialidade (Nascimento, 2010). 
Numa primeira fase foram realizados diversos contatos de forma a solicitar a 
autorização de recolha, tratamento e análise dos dados obtidos. Numa segunda fase, foi 
realizado um pré-teste presencial nas mediadoras imobiliárias de forma a garantir a 
viabilidade do questionário. 
 A recolha dos dados foi realizada através da Internet, garantindo sempre o 
anonimato e confidencialidade tanto dos inquiridos como das mediadoras imobiliárias. O 
questionário esteve disponível durante quatro semanas, sendo que no final obteve-se um 
total 220 respostas válidas. Os dados recolhidos foram tratados no Software Statistical 
Package for Social Sciences (SPSS) versão 25. 
1.1 Amostra  
 
No total obteve-se 220 respostas ao questionário. Tal como se pode observar na 
Tabela 1, a amostra é homogénea no que respeita ao género:127 dos inquiridos são do 
sexo feminino (57,7%) e 93 do sexo masculino (42,3%). Relativamente à idade verifica-
se que cerca de metade dos inquiridos (51,8%) têm até 34 anos de idade e os restantes 
(49,2%) têm entre 35 e 55 anos.  No que diz respeito às habilitações literárias, a maioria 
dos inquiridos tem ensino superior (54,1% licenciados e 13,2% mestres), o que revela 












Tabela 1. Caraterização demográfica da amostra 
Fonte: SPSS 
1.2 Instrumentos de Medida  
 
O questionário utilizado neste estudo é constituído por duas partes: (i) uma com 
um conjunto de questões demográficas e a outra (ii) com questões que visam aferir a 
satisfação dos colaboradores no que diz respeito às recompensas intrínsecas (não-
financeiras) e extrínsecas (financeiras), a sua satisfação no trabalho e a intenção de deixar 
a organização. A primeira parte do questionário é composta por um grupo de questões 
que permite caraterizar cada inquirido, no que diz respeito à sua idade, ao género e ao seu 
nível de escolaridade. De forma, a caraterizar a população do estudo. A segunda parte do 
questionário é composta de quatro escalas que se descrevem a seguir.  
 
1.2.1 Satisfação com as Recompensas  
 
Para testar a satisfação dos colaboradores relativamente aos diferentes tipos de 
recompensas que a organização oferece (intrínsecas e extrínsecas) foi utilizada uma 
escala testada e validada por Musiega & Mwandihi (2016). Esta escala é composta por 
um total de vinte itens, sendo dez para medir a satisfação com as recompensas intrínsecas 
(e.g., “As minhas conquistas são reconhecidas na organização”) e outros dez para medir 
a satisfação com as recompensas extrínsecas (e.g., “Estou satisfeito com o meu salário”) 
    Cada item é classificado segundo uma escala de Likert de cinco pontos, em que (1) 
corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”.  A escala original 
 Nº % 
Sexo Masculino 93 42.3% 
Feminino 127 57.7% 
Idade Entre os 20 e os 29 anos 57 25.9% 
30-34 anos 57 25.9% 
35-42 anos 58 26.4% 
43-55 anos 48 21.8% 
Habilitações Ensino Básico 2 0.9% 
Ensino Secundário 70 31.8% 
Licenciatura 119 54.1% 
Pós-graduação / Mestrado 29 13.2% 






em inglês, foi traduzida para português e depois retrovertida para inglês. A escala 
retrovertida foi comparada com a escala original para aferir eventuais disparidades 
(Nascimento, 2010). 
 
1.2.2 Satisfação no Trabalho  
 
Para medir a Satisfação no Trabalho foi utilizado o “Job Diagnostic Survey” de 
Hackman e Oldham (1980) adaptada por Nascimento (2010) que demonstrou uma 
excelente fiabilidade e validade para Portugal. Esta escala é composta por cinco itens (e.g. 
Estou satisfeito com o meu trabalho) e avaliada numa escala de cinco pontos (escala de 
Likert) em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”.   
 
1.2.3  Intenção de Sair  
  
 A intenção de sair da organização por parte dos colaboradores foi medida através 
da Escala de Intenção de Saída de  Khatri et al. (2001), que é constituída por apenas três 
itens (e.g., “Eu, provavelmente, irei procurar um novo emprego no próximo ano”) que 
demonstrou uma excelente fiabilidade.   Cada item é classificado segundo uma escala de 
Likert de cinco pontos, em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a 
“Concordo Totalmente”.  A escala original em inglês, foi traduzida para português e 
depois retrovertida para inglês. A escala retrovertida foi comparada com a escala original 
para aferir eventuais disparidades (Nascimento, 2010). 
 
1.2.4 Fiabilidade das Escalas 
 
A fiabilidade dessas escalas foi testada através do coeficiente Alpha de Cronbach. 
O coeficiente de Alpha de Cronbach diz respeito ao grau de uniformidade e de coerência 
existente entre as respostas dos sujeitos a cada um dos itens que constituem o inquérito 
(Garret ,1962, citado por Almeida e Freire, 2000).  Um instrumento ou teste é classificado 
como tendo fiabilidade apropriada quando o α é pelo menos 0.70 (Nunnally, 1978). 
Contudo, em algumas situações particulares ao nível da investigação das ciências sociais, 






instrumento sejam interpretados com prudência e tenham em conta o contexto de 
computação do índice (DeVellis, 1991, citado por Maroco, 2006). 
 
Tabela 2. Fiabilidade das Escalas 
Dimensões N Cronbach’s Alpha 










Satisfação no trabalho 5 0.749 
Intenção de Saída 
 
3 0.957 
Fonte: Elaboração Própria  
 
  Tal como se pode verificar na tabela 2 as escalas apresentam índices de fiabilidade 
razoáveis, sendo todos os alpha de Cronbach superiores a 0,70. 
2. Análise dos Dados 
 
2.1 Análise Descritiva dos Dados 
Na tabela 3 apresenta-se a análise descritiva das variáveis em estudo, 
nomeadamente: satisfação com as recompensas intrínsecas, satisfação com as 
recompensas extrínsecas, satisfação no trabalho e intenção de saída. 
Tabela 3. Análise Descritiva das Dimensões em Estudo 
 Minimum Maximum Mean Standard Deviation 
Sat. Recompensas Intrínsecas 2.20 5.00 3.88 .44 
Sat. Reompensas Extrínsecas 1.30 4.70 3.46 .59 
Satisfação no Trabalho 1.40 4.60 3.89 .51 
Intenção Saída 1.00 5.00 1.85 .93 










2.1.1 Satisfação com as Recompensas Intrínsecas 
 
Com base nos resultados, podemos afirmar que os colaboradores do ramo 
imobiliário estão satisfeitos com as recompensas intrínsecas auferidas pelas mediações 
imobiliárias.  
   Foi calculada a média e o desvio padrão para cada item, verificando-se que numa escala 
de 1 a 5, todos os itens da escala de satisfação com as recompensas intrínsecas alcançaram 
médias superiores ao ponto médio da escala. “As recomprensas intrínsecas promovem o 
compromisso com a organização” foi o item com a média mais elevada (4.39). A relação 
entre recompensas intrínsecas e compromisso com a organização já tinha sido referida 
por Camara (2006). O item “Tenho orgulho no meu trabalho nesta organização” é o 
segundo com a  média mais elevada (4.10), o que se encontra igualmente suportado na 
literatura. Efetivamente, Mahaney & Lederer (2006) já tinham referido que os indivíduos 
sentem-se motivados a trabalhar arduamente, procurando atingir resultados de qualidade 
quando têm orgulho no seu próprio trabalho.   
 
Tabela 4. Análise Descritiva da variável Satisfação com as Recompensas Intrínsecas 
Fonte: SPSS 







2.1.2 Satisfação com as Recompensas Extrínsecas 
 
 
Relativamente ao nível de satisfação com as recompensas extrínsecas, uma vez 
mais os inquiridos mostram-se muito satisfeitos com o que recebem. As médias foram 
elevadas em todos os itens à exceção do item referente às horas extra. O item com maior 
média é referente à satisfação com as condições de trabalho (3.83), seguindo-se a 
satisfação com o salário (3.76). Curiosamente, no item refente às horas extras, a média 
foi significativamente mais baixa (2.32) o que denota que a maioria dos inquiridos não 
recebe pelas horas extras de trabalho.  
 
Tabela 5. Análise Descritiva da variável Satisfação com as Recompensas Extrínsecas  
Fonte: SPSS 
 
2.1.3 Satisfação no Trabalho  
 
 
O item com a maior média (3.90) mede a satisfação global com o trabalho (“No 
geral, encontro-me satisfeito com o meu trabalho”), seguido do item “Na minha opinião, 
a maioria das pessoas que têm este trabalho, encontra-se muito satisfeita com as tarefas 
que desempenham” (3.70). O item com menor média é “Penso frequentemente em deixar 
este trabalho” (1.89).  Podemos assim concluir que os inquiridos se encontram bastante 







Tabela 6. Análise Descritiva da variável Satisfação no trabalho 
  Fonte: SPSS 
      
2.1.4  Intenção de Saída 
 
Como podemos verificar na tabela 7 os inquiridos mostram-se satisfeitos com as 
suas respetivas organizações, não tendo intenção de sair das mesmas. As médias da 
intenção de sair são baixas, o que não surpreende tendo em consideração que os inquiridos 
se manifestaram satisfeitos com o trabalho. O item com a média mais baixa foi “Eu penso, 







Tabela 7. Análise Descritiva da variável Intenção de Saída  
  Fonte: SPSS 
 
2.2  Análise das Correlações  
 
   Procurou-se de seguida averiguar se existiam relações estatisticamente 
significativas entre a satisfação com as recompensas, a satisfação no trabalho e a retenção 
de colaboradores. Para explorar as relações entre as variáveis usou-se a correlação de 
Pearson. A correlação linear permite obter uma medida (coeficiente de correlação r de 
Pearson) através da qual se determina a força ou intensidade de uma associação linear 
entre duas ou mais variáveis quantitativas ou tratadas como tal. O coeficiente de 
correlação assume valores entre -1 e 1, sendo que, quanto maior for o valor de r, maior 
será o grau de associação linear entre as variáveis. Assim, um valor de r positivo indica 
uma associação linear positiva entre as duas variáveis, isto é, quando os valores de uma 
das variáveis aumentam existe tendência para que os valores da outra variável também 
aumentem (Martins, 2014). 












Tabela 8.Matriz de Correlações  
 
 S.Rec.Intrín. S.Rec.Extrín. Sat.Trabalho Int.Saída 
S.Rec.Intrín. Pearson 
Correlation 
1 ,660** ,669** -,619** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 220 220 220 220 
S.Rec.Extrín. Pearson 
Correlation 
,660** 1 ,777** -,654** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 220 220 220 220 
Sat.Trabalho Pearson 
Correlation 
,669** ,777** 1 -,779** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 220 220 220 220 
Int.Saída Pearson 
Correlation 
-,619** -,654** -,779** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 220 220 220 220 




     Os resultados mostraram que os quatro indicadores estão correlacionados entre si, 
sendo as correlações moderadas e estatisticamente significativas (p <0,001). Denota-se 
que as recompensas extrínsecas estão mais fortemente correlacionadas com a satisfação 
no trabalho (0.777) e a intenção de sair (-0.654), do que as recompensas intrínsecas, o 
que demonstra que os inquiridos valorizam muito as recompensas extrínsecas 
proporcionadas pela organização. Embora a correlação entre as recompensas intrínsecas 
e a satisfação no trabalho não seja tão forte, as recompensas intrínsecas não deixam de 
estar positiva e significativamente relacionadas com a satisfação no trabalho (0.669), tal 
como sugerido em estudos anteriores (e.g., Rehman, et al., 2010) que defendem que a 
satisfação dos funcionários no trabalho depende tanto da satisfação com as recompensas 
extrínsecas como da satisfação com as recompensas intrínsecas. No presente estudo, 
verificou-se igualmente uma forte correlação negativa entre a satisfação no trabalho e a 









2.3  Teste de Hipóteses  
Para testar as hipóteses formuladas anteriormente, procedeu-se a análise de 
regressão múltipla, com recurso ao método Enter que é muito utilizado quando se procura 
testar um modelo teoricamente justificado (Brites,2015). A regressão linear múltipla é 
um método que permite analisar o efeito de duas ou mais variáveis independentes sobre 
uma dependente. Tem como principal objetivo prever o valor de uma variável dependente 
conhecendo o valor e a influência das variáveis independentes incluídas na análise 
(Brites, 2015).  
Primeiramente, pretendeu-se analisar o efeito das recompensas intrínsecas e das 
recompensas extrínsecas (variáveis independentes) sobre a satisfação no trabalho 
(variável dependente) de forma a testar a hipótese 1 (“Existe uma relação positiva entre 
recompensas intrínsecas e a Satisfação no Trabalho”) e a hipótese 2 (“Existe uma relação 
positiva entre Recompensas Extrínsecas e a Satisfação no Trabalho”). Os resultados são 
apresentados nas tabelas seguintes. 
Tabela 9. Interdependência entre as recompensas intrínsecas, extrínsecas e a satisfação no trabalho 
 
Fonte: SPSS  
 Tabela 10. Coeficientes de Correlação e proporção de variação explicada pelo modelo  
 






Tabela 11. ANOVA 
 
Fonte: SPSS  
 
 Tabela 12. Coeficientes da análise de regressão linear múltipla  
 
 Fonte: SPSS  
 
Da análise das tabelas acima, podemos concluir que ambas as hipóteses 1 e 2 se 
encontram validadas e que as recompensas intrínsecas e extrínsecas explicam 64,5% de 
variação do nível de satisfação no trabalho. Estes resultados estão em conformidade com 
os estudos que afirmaram que tanto as recompensas intrínsecas como as extrínsecas 
impactam na satisfação no trabalho, sendo que a satisfação com as recompensas 
extrínsecas tem um impacto superior na satisfação no trabalho face às recompensas 
intrínsecas. 
De seguida, procedeu-se à análise do efeito da satisfação no trabalho na intenção 
de saída de forma a testar a hipótese 3 “Existe uma relação negativa entre a satisfação no 






Tabela 13. Interdependência entre a satisfação no trabalho e a Intenção de Saída 
Fonte: SPSS  
 
    Tabela 14. Coeficientes de Correlação e proporção de variação explicada pelo modelo  
 
Fonte: SPSS  
 
Tabela 15. ANOVA 
Fonte: SPSS  
Tabela 16. Coeficientes da análise de regressão linear múltipla 







          Analisando os resultados apresentados nas tabelas acima podemos concluir que a 
hipótese 3 “Existe uma relação negativa entre a satisfação no trabalho e a intenção 
de saída” foi validada. Constatamos que a satisfação no trabalho tem um impacto 
negativo significativo na intenção de saída e que a variável satisfação no trabalho explica 
60,5% de variação do grau de intenção de sair das organizações. Como seria de esperar, 
quanto mais satisfeito no trabalho o individuo estiver, menor a intenção de sair da 
organização, o que está em consonância com os estudos anteriores que indicaram que a 
satisfação no trabalho é um dos constructos que mais influencia a intenção do colaborador 
permanecer ou sair da organização (Siqueira et a.l, 2008; Bustaman et al., 2014). Os 
funcionários insatisfeitos têm maior probabilidade de deixar o emprego (Sukriket, 2015) 
e a satisfação no trabalho de um funcionário leva a um melhor desempenho no trabalho e 
à sua retenção (Tehseen & Ul Hadi, 2015). 
          Por fim, procedeu-se à análise do efeito das recompensas intrínsecas e extrínsecas 
na intenção de saída de forma a testar a hipótese 4 (“Existe uma relação negativa entre 
a satisfação com as recompensas intrínsecas e a intenção de saída”) e a hipótese 5 
(“Existe uma relação negativa entre a satisfação com as recompensas extrínsecas e 
a intenção de saída”). Os resultados apresentam-se nas tabelas seguintes. 
  
Tabela 17.  Interdependência entre as recompensas intrínsecas, extrínsecas e a Intenção de Saída 

















Tabela 20. Coeficientes da análise de regressão linear múltipla 
 
   Fonte: SPSS 
 
     Analisando os resultados apresentados nas tabelas acima constatamos que tanto as 
recompensas intrínsecas como as extrínsecas exercem um efeito significativo negativo na 
intenção de saída e explicam 48,5 % de variação do grau de intenção de sair das 
organizações.  Encontram-se validadas ambas as hipóteses 4 e 5. Observando a tabela 20 






influência na intenção de sair (-0.696) comparativamente às recompensas extrínsecas (-
0.680) o que reforça os resultados de estudos anteriores que indicam que as recompensas 
intrínsecas são fundamentais para a retenção dos colaboradores pois aumentam 
significativamente os seus sentimentos de autoestima e pertença. Se um colaborador do 
gostar do seu trabalho, das tarefas que realiza e sentir que esse trabalho é valorizado tem 
menor intenção de sair da organização (Momanyi e Kaimenyi, 2015). 
Relativamente à  hipótese 5 (“Existe uma relação negativa entre a satisfação 
com as recompensas extrínsecas e a intenção de saída”) os resultados mostram que as 
recompensas extrínsecas também influenciam a intenção de saída, embora ligeiramente 
em menor grau do que as recompensas intrínsecas, como dito anteriormente (-0.680). 
Estes resultados validam as conclusões de autores como Mabaso (2016) e San et al. 
(2012) que referem que quanto maior for a remuneração, maior o nível de retenção na 
organização, por oposição aos autores que afirmam que as recompensas extrínsecas são 
um fraco fator motivacional e por isso mesmo, não exercem um impacto significativo na 
retenção dos colaboradores (Mitchell, Holtom & Lee,2001; Capelli, 2001). 
 
2.4 Diferenças entre Subgrupos  
 
     Procedeu-se à realização do teste t-Student para testar se existem diferenças 
significativas entre sexos nas diferentes variáveis em estudo. De seguida procedeu-se à 
ANOVA para testar as diferenças entre essas mesmas variáveis e os diferentes escalões 
etários e níveis de escolaridade.  







Tabela 22. Teste t-Student ( variável Sexo) 
Fonte: SPSS  
 
Como podemos observar na tabela 21, os homens mostram-se de uma forma geral, 
mais satisfeitos tanto com as recompensas intrínsecas, extrínsecas com o trabalho do que 
as mulheres. No entanto essas diferenças só são estatisticamente significativas na 
satisfação no trabalho (t (217) = 1.508; p < 0.005). Estes resultados vão de encontro à 
literatura pois, alguns autores defendem que as mulheres apresentam níveis de satisfação 
no trabalho inferiores aos homens, devido às desigualdades de género no que respeita às 
oportunidades oferecidas (Rego et al, 2008). 
     De seguida, procedemos à utilização do teste ANOVA para testar se existiam 
diferenças entre grupos etários. A Análise de Variância (ANOVA) trata-se de uma 
“comparação de médias de duas ou mais populações de onde foram extraídas amostras 














Tabela 23. Análise descritiva da variável Idade 
Fonte: SPSS 
 
Tabela 24. Teste ANOVA (variável Idade)    
Fonte: SPSS 
Como se pode verificar da análise das tabelas, as diferenças entre grupos etários só são 
estatisticamente significativas na satisfação no trabalho e na intenção de saída, sendo que 
o grupo etário que está mais satisfeito no trabalho e manifesta menor intenção de saída é 
o escalão dos 30 aos 34 anos e o menos satisfeito e com maior intenção de deixar a 
organização é o mais jovem (dos 20 aos 29 anos), o que está suportado na literatura. 
Segundo Rego et al (2008:188): os “trabalhadores mais jovens tendem a revelar-se menos 






autores, como resultado da forte probabilidade de as expetativas profissionais não 
corresponderem à realidade, uma vez que, os jovens no início da carreira profissional 
tendem a ocupar cargos hierarquicamente inferiores e funções de menor responsabilidade, 
o que, na maioria das vezes, não vai de encontro às suas aspirações. 
   Testou-se a seguir a existência de diferenças nas diferentes variáveis entre indivíduos 
com diferentes níveis de habilitações literárias. Para o efeito realizou-se uma nova 
ANOVA.  
Tabela 25. Análise descritiva da variável Habilitações Literárias 
 
Tabela 26. Teste ANOVA (variável Idade) 
 








Observando a tabela acima verifica-se que existem diferenças estatisticamente 
significativas nas variáveis satisfação com as recompensas extrínsecas (p=0.005) e 
satisfação no trabalho (p<0.001), sendo que os licenciados são os mais satisfeitos com as 
recompensas extrínsecas e com o trabalho e os que têm apenas o ensino básico os menos 
satisfeitos. No entanto, dado que a maioria dos inquiridos é licenciado (54,1%) e existem 












IV- Conclusões  
 
 
O objetivo da presente investigação era essencialmente perceber de que modo a 
satisfação com as recompensas influência a satisfação no trabalho e a retenção de 
colaboradores no setor imobiliário. Apesar de ser uma temática que tem vindo a ser 
estudada ao longo dos anos por diversos investigadores em diferentes áreas (e.g., 
hotelaria, telecomunicações) existe uma grande escassez de estudos no setor imobiliário 
em Portugal, o que torna este estudo relevante, sobretudo devido às especificidades do 
setor: elevado crescimento de vendas associado a uma elevada rotatividade de pessoal 
que importa esclarecer. Daí ser pertinente identificar a influência da satisfação com 
recompensas intrínsecas e extrínsecas na satisfação no trabalho e na retenção destes 
colaboradores.  
Os inquiridos apresentam níveis elevados de satisfação tanto com as recompensas 
intrínsecas (e.g responsabilidade e autonomia; realização; reconhecimento e prestígio) 
como com as recompensas extrínsecas (e.g salário; incentivos; benefícios), o que 
surpreende, face à elevada taxa de rotatividade do setor. Esta poderá ser explicada pelo 
facto de a profissão não permitir uma boa conciliação trabalho-família, devido à 
instabilidade horária, e por ser considerada por muitos como uma profissão temporária. 
É de salientar que 84.6 % mostrou estar satisfeito com o salário auferido e curiosamente, 
a maioria dos colaboradores (68.5%) referiu não receber nada pelas horas extras de 
trabalho. Por outro lado, 91,8% dos inquiridos considera que as recompensas intrínsecas 
promovem o compromisso com a organização e 77,3% revelou ter orgulho no seu 
trabalho. Este estudo permitiu concluir que as recompensas extrínsecas influenciam mais 
a satisfação no trabalho do que as recompensas intrínsecas, o que é um contributo 
importante para a literatura, dada a falta de consenso sobre o tema. Os resultados deste 
estudo corroboram pois os obtidos por Chew (2005) e Zain (2009) que sugerem que a 
satisfação no trabalho está associada à satisfação com as recompensas extrínsecas 
(salário, incentivos e benefícios).  
Curiosamente, a satisfação com as recompensas intrínsecas mostram ter um 






com a satisfação com as recompensas extrínsecas. Estes resultados vêm reforçar os 
estudos que afirmam que as recompensas intrínsecas são cruciais na retenção na medida 
em que aumentam os sentimentos de autoestima e pertença dos colaboradores, que sentem 
que o seu trabalho é valorizado e têm menor intenção de sair da organização (Capelli, 
2011). Contudo tratando-se de uma ligeira diferença, podemos concluir que ambas as 
recompensas são fundamentais na retenção de colaboradores no setor imobiliário e que 
uma gestão ineficiente de recompensas irá influenciar negativamente a satisfação dos 
funcionários e o seu desempenho (Bustaman et al., 2014). 
Relativamente às possíveis diferenças entre subgrupos, podemos dizer que os 
homens se manifestam ligeiramente mais satisfeitos no trabalho, face às mulheres.  Os 
inquiridos mais jovens (dos 20 aos 29 anos) são os menos satisfeitos, quer com as 
recompensas auferidas, quer com o trabalho, revelando maior intenção de sair das 
respetivas organizações.  
A presente investigação evidencia assim, a necessidade de se repensar o tipo de 
estratégias de que as organizações pondera para promover a satisfação no trabalho e a 
retenção de colaboradores no setor imobiliário. Visto que, existe um impacto diferenciado 
da satisfação com os dois tipos de recompensas: as recompensas extrínsecas são 
responsáveis pela satisfação no trabalho e as intrínsecas asseguram a retenção dos 
colaboradores. É necessário também reequacionar o tipo de relações entre o individuo e 
a organização, tendo em conta não só o contexto organizacional como as caraterísticas e 
necessidades de cada indivíduo, uma vez que, os colaboradores mais jovens são os menos 
satisfeitos e com maior intenção de saída.  
Uma das limitações do estudo prende-se com o facto de se tratar de uma amostra 
de conveniência, não representativa, restringida a três mediadoras imobiliárias, o que não 
permite a generalização dos resultados ao setor imobiliário. Outra limitação do estudo, 
deve-se ao facto da investigação se cingir ao inquérito por questionário. Seria interessante 
incluir metodologias qualitativas que permitissem a triangulação dos dados e aumentar o 
poder explicativo dos resultados obtidos.  
O facto de os resultados serem suportados em perceções subjetivas é outra 






respostas, podendo existir um enviesamento dos dados. Sugerimos, pois, que, em 
pesquisas futuras, se considere incluir uma variável objetiva de performance individual e 
se meça o impacto da satisfação com as recompensas e da satisfação no trabalho na 
performance dos colaboradores. Outra variável que pode ser interessante incluir em 
estudos futuros é o compromisso com a organização dada a sua importância para a 
satisfação no trabalho.  
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Anexo 1- Questionário  
 
O presente questionário insere-se no âmbito de um trabalho final de Mestrado em 
Gestão de Recursos Humanos no ISEG - Instituto Superior de Economia e Gestão da 
Universidade de Lisboa.  Este questionário serve exclusivamente para fins académicos 
pelo que as suas respostas são anónimas e confidenciais.  
Peço-lhe que responda a todas as questões, tendo sempre em conta que não existem 
respostas certas ou erradas.  
Agradeço-lhe desde já, a sua colaboração. A duração média prevista do preenchimento 
do questionário é de cerca de 5/6 minutos. 
 





Tendo em conta aquilo que sente em relação à empresa onde trabalha atualmente, 
indique o grau de concordância com cada uma das seguintes afirmações. 














   










































1. Eu conheço as recompensas intrínsecas 
que a organização oferece. (e.g.  
reconhecimento, autonomia) 
1 2 3 4 5 
2. As recompensas intrínsecas promovem o 
compromisso com a organização 1 2 3 4 5 
3. O sistema de recompensas da organização 






4. As minhas conquistas motivam-me a 
permanecer na organização  1 2 3 4 5 
5. As minhas conquistas são reconhecidas na 
organização 1 2 3 4 5 
6. As responsabilidades que tenho motivam-
me a permanecer nesta organização. 
 
1 2 3 4 5 
7. As responsabilidades que recebo estão de 
acordo com as minhas qualificações.   
 
1 2 3 4 5 
8. O meu esforço e o meu desempenho são 
reconhecidos nesta organização. 
 
1 2 3 4 5 
9. Tenho orgulho do meu trabalho nesta 
organização.   
 
1 2 3 4 5 
10. Estou satisfeito com a política de 























Recompensas Extrínsecas  
 
Tendo em conta aquilo que sente em relação à empresa onde trabalha atualmente, 
indique o grau de concordância com cada uma das seguintes afirmações. 














   










































1. Estou satisfeito com meu salário 
1 2 3 4 5 
2. Estou satisfeito com as condições de 
trabalho 
 
1 2 3 4 5 
3. Estou satisfeito com os benefícios (e.g. 
cartões de crédito; automóveis; seguros de 
saúde, ginásios, etc.) oferecidos pela 
organização  
1 2 3 4 5 
4. Estou satisfeito com os incentivos (e.g. 
valores extra ) que recebo no meu trabalho 
 
1 2 3 4 5 
5. A remuneração da minha organização é justa 
em comparação ao mercado de trabalho atual 
 
1 2 3 4 5 
6. O salário da minha organização é 
competitivo  1 2 3 4 5 
7. As oportunidades de desenvolvimento e de 
progressão profissional são justos 
 






8. Estou satisfeito com o valor que recebo da 
organização com base no meu desempenho 1 2 3 4 5 
9. O meu nível salarial é proporcional ao dos 
meus colegas com o mesmo trabalho. 1 2 3 4 5 
10. A organização paga todas as horas extra que 
trabalhe. 
 
1 2 3 4 5 
 
 
Satisfação no trabalho 
 
Tendo em conta a sua satisfação em relação ao seu trabalho indique o grau de 
concordância com cada uma das seguintes afirmações. 













   










































1. No geral, encontro-me satisfeito com o 
meu trabalho. 1 2 3 4 5 
2. Penso frequentemente, em deixar este 
trabalho. 
 
1 2 3 4 5 
3. Na generalidade, estou satisfeito com o 
tipo de tarefas que faço neste trabalho 1 2 3 4 5 
4. Na minha opinião, a maioria das pessoas 
que têm este trabalho encontra-se muito 
satisfeita com as tarefas que 
desempenham. 
1 2 3 4 5 
5. Na minha opinião, as pessoas que têm este 
trabalho, ou afins, pensa frequentemente 
em mudar. 
 







Intenção de sair  
 
Tendo em conta aquilo que sente em relação à empresa onde trabalha atualmente, 
indique o grau de concordância com cada uma das seguintes afirmações. 













   










































1. Eu, provavelmente, irei procurar um 
novo emprego no próximo ano. 1 2 3 4 5 
2. Eu irei procurar de forma ativa um novo 
emprego no próximo ano. 1 2 3 4 5 
3. Eu penso frequentemente, em despedir-
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